Z korzyscia
dla pracownikow

i firm

PRZYBYWA PRZEDSIEBIORSTW, KTORE
TWORZA MIEJSCA PRACY PRZYJAZNE
DLA ROZNYCH GRUP PRACOWNIKOW,
BEZ UPRZEDZEN | DYSKRYMINACJI
ZE WZGLEDU NA WIEK, PLEC,

NIEPELNOSPRAWNOSC

CZY ORIENTACJE SEKSUALNA.
TO CZESTO TRUDNE WYZWANIE,
ALE WARTO JE PODEJMOWAC,
BO EFEKTY TAKICH DZIALAN
PRZEKLADAJA SIE NA SUKCESY

BIZNESOWE.

Dorota Strosznajder,
dyrektor dziatu komunikadji
korporacyjnej Henkel

na Polske i kraje battyckie,
pelnomocnik zarzadu

ds. odpowiedzialnosc
spofecznej

Odmiennos¢ - wartoscia

R 6znorodnos¢ juz od kilku lat stanowi
jedna z kluczowych strategii firmy
Henkel w obszarze zarzadzania organi-
zacjg i zespotami pracownikéw. Wynika
to ze skali dziatania firmy i przekonania,
ze tylko dzieki r6znorodnym zespotom
odnosimy teraz i bedziemy odnosi¢
sukcesy na tak wielu migedzynarodo-
wych rynkach.

U podstaw zarzadzania polityka rézno-
rodnosci lezy z gruntu humanistyczne
zatozenie, ze odmiennos¢ doswiadczen,
umiejetnosci, predyspozycji i punktéw
widzenia naszych pracownikéw to wielka
wartos¢ firmy, Zrédto kreatywnosci i in-
nowacyjnosci. Dlatego wspieramy pra-
cownikéw w ich indywidualnym rozwoju
i proponujemy programy skrojone

na miare potrzeb poszczegélnych grup.
Dobrym przyktadem sa programy roz-

wojowe You Grow oraz You Grow 2 skie-
rowane do najbardziej utalentowanych
mtodych pracownikéw. Pierwszy z nich
sktada sie z czterech elementéw: progra-
mu szkoleniowego Mini-MBA, bizneso-
wych gier symulacyjnych, indywidualne-
go planu rozwoju oraz zaangazowania

w miedzyoddziatowe projekty. Drugi
oferuje m.in. uczestnictwo w rocznym
programie mentoringu. W efekcie mtodzi
pracownicy zdobywaja szybko wiedze

i doswiadczenie, a ich kariera moze zna-
€zaco przyspieszyc.

Duzo dzieje sie w Henklu w obszarze
zarzadzania réznorodnoscig pici. Firma
postawita sobie za strategiczny cel zwigk-
szanie udziatu kobiet w kadrze kierowni-
czej o 1-2 proc. rocznie. Réwnie wazne
sg rozwigzania systemowe, organizacyjne
wspierajace kariery kobiet. Wsréd nich:
elastyczne formy zatrudnienia, praca

W niepetnym wymiarze czy mozliwo$c
pracy zdomu, utatwiajace godzenie pra-
cy i kariery z zyciem rodzinnym.

Z idea aktywizacji zawodowej kobiet
wychodzimy tez na zewnetrz organizacji.
We wspdtpracy z Fundacja Miejsce Kobiet

realizujemy projekt W drodze do pracy. I

Jego celem jest wsparcie tych pan, ktére ‘1

chciatyby wréci¢ na rynek pracy po prze-
rwie trwajacej dtuzej niz rok.

Henkel, jako sygnatariusz Karty Rézno-
rodnosci FOB, czuje sig tez zobligowany
do promogji idei réznorodnosci. JesteSmy
inicjatorem i wspétorganizatorem Kon-
gresu Réznorodnosci, ktéry od trzech lat,
co roku odbywa sie w Warszawie. Celem
tego wydarzenia jest pobudzanie dysku-
sji na temat roli réznorodnosci w miejscu
pracy i zarzadzania biznesem poprzez
wartosci. Co roku temat przewodni Kon-
gresu dostosowywany jest do aktualnych
potrzeb branzy. Nowoscig od 2016 1. jest
organizowany w ramach wydarzenia
przeglad,Praktycy o réznorodnosci”
prezentujacy najbardziej innowacyjne

i angazujace dobre praktyki w zakresie
zarzadzania réznorodnoscia w polskich
organizacjach. Kolejny, 4. Kongres R6zno-
rodnosci odbedzie sie jesienia.




Mariola Raudo,
Kierownik Dziatu Spraw
Korporacyjnych PR,
Nestlé Polska SA

Wzajemny szacunek

ksperci jasno wskazuja na pozytywna

zalezno$¢ pomiedzy réznorodnoscig
w zespole a efektywnoscia jego dziatan.
Rozmaito$¢ pogladdw, osobowosci, rdz-
nych pokolen i ptci ma korzystny wptyw
nie tylko na jakos¢ pracy, ale takze na za-
dowolenie pracownikéw. Tym przekona-
niem kieruje sie takze firma Nestlé, ktora
w 2016 r. sygnowata Karte R6znorodnosci.
Chcielismy w ten sposéb podkresli¢,
ze dziatalnos¢ firmy opiera sie na fun-
damentalnych wartosciach, takich jak:
szacunek dla samych siebie i dla innych,
szacunek dla réznorodnosci i szacunek
dla przysztosci. Sq one wpisane w DNA
naszej organizacji.
Nestlé Polska w liczbach to prawie 70 ma-
rek i portfolio 1500 produktdw, 7 fabryk
oraz przede wszystkim 5000 pracownikéw.
Wsréd oséb zatrudnionych niemal poto-

wa to kobiety, w kadrze menadzerskiej
stosunek ten wynosi 43 proc. To jeden

z przyktadéw obrazujacych, jak wazne jest
dla firmy zachowanie réwnowagi zatrud-
nienia kobiet i mezczyzn. Réwnie istotne
jest zréznicowane do$wiadczenie pracow-
nikéw, dlatego drzwi fabryk i biur Nestlé
sg otwarte dla 0séb w réznym wieku.
Kiedy kilka lat temu w Polsce i innych
krajach Europy mtodzi zmagali si¢ z bezro-
bociem, firma ogtosita inicjatywe ,Nestié
needs YOUth', wspierajac ich wejécie

na rynek pracy. W ramach tego programu
organizujemy m.in. praktyki letnie i staze
dla studentéw oraz absolwentéw. Do tej
pory inicjatywa,Nestlé needs YOUth”
zaowocowata stworzeniem szans zatrud-
nienia dla ponad 2000 mfodych tudzi.

Do 2020 r. Nestlé planuje powiekszy¢

te grupe o kolejnych 1300 oséb. Jednak
na tym nie poprzestajemy. Aby zwiekszy¢
zasieg inicjatywy, firma zawarta ze swoimi
partnerami biznesowymi,Sojusz dla Mto-
dych”. Dzigki niemu tylko w samej Polsce
stworzono ponad 6000 miejsc zatrudnie-
nia dla oséb stawiajgcych swoje pierwsze
kroki na rynku pracy.

Jako firma nie zapominamy tez o mto- W

dych rodzicach. Stwarzamy w organizacji
przyjazne warunki do pracy, aby ufatwic
im faczenie nowej roli w zyciu prywatnym
z zyciem zawodowym. Firma wprowadzita
dla nich szereg udogodnien. Mogg oni
liczy¢ na dodatkowy dzier urlopu z tytutu
opieki nad dzieckiem. Z kolei kobiety po-
wracajace z urlopu macierzynskiego przez
pierwsze 12 tygodni korzystaja ze skréco-
nego, 6-godzinnego dnia pracy. Dla dzieci
pracownikéw, ktére nie ukoriczyly jeszcze
pierwszego roku, firma funduje specjalng
paczke powitalna. Pracownicy, w tym
rodzice, chetnie korzystaja z elastycznego
czasu pracy, a takze mozliwosci zdalnego
jej $wiadczenia.

Podsumowanie dotychczasowych dziatar
Nestlé na rzecz réznorodnosci zostato
szeroko przedstawione we wiasnie opu-
blikowanym przez firme Raporcie Two-
rzenia Wspdlnej Wartosci za lata 2014-16,
dostepnym na stronie raportnestle.pl.
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oncepcja zarzgdza-

nia ré6znorodnos$cig

pojawila sie i rozwi-
neta w USA w drugiej poto-
wie XX w. Miata doprowa-
dzié¢ - poprzez odpowiednie
zarzgdzanie pracownikami
- do integracji r6znych grup
mniejszoéci na rynku pracy.
Celem dziatan bylo zapew-
nienie zr6znicowania wér6d
0s6b zatrudnionych i odpo-
wiednie nimi zarzadzanie,
gwarantujgce dobrg atmos-
fere pracy i jednoczes$nie
wysoka ich produktywno$é.
Istotne znaczenie we wdra-
zaniu tej koncepcji miaty
Wymogi prawne czy etycz-
ne, ale przede wszystkim
liczyly sie korzysci finanso-
we, jakie niosto ze sobg jej
wdrozenie. Obecnie szacuje
sie, ze 75 proc. najwiekszych
amerykanskich koncernéw
posiada programy zarzadza-
nia ré6znorodnoscia.

Do Polski idea ta trafi-
a na poczatku lat 90. wraz
z wejSciem miedzynaro-
dowych koncernéw, ktore
otwieraly u nas swoje przed-
stawicielstwa i wprowa-

dzaly zachodnie standardy
zwigzane z zarzadzaniem
ludZzmi i budowg kultury or-
ganizacyjnej. W firmach za-
czeli pracowaé cudzoziem-
cy z krajow o odmiennych
kulturach, co miato wptyw
na przenoszenie do Polski
zagranicznych wzoréw za-
chowan. Praktyka wielu firm
stato sie tworzenie kodeksow

europejskich debat zwigza-
nych z przeciwdzialaniem
dyskryminacji w miejscu
pracy oraz staliémy sie bene-
ficjentem programéw unij-
nych nakierowanych na pro-
mowanie polityki réwnych
szans i wilgczenia spotecz-
nego. To wlaczenie (z ang.
inclusion) oznacza polityke
firmy i praktyki, ktére poma-

ZARZADZANIE ROZNORODNOSCIA CORAZ
CZESCIEJ WPISUJE SIE W STRATEGIE BIZNESOWA
FIRM. NIE JEST TO JUZ TYLKO POLITYKA
+NICE TO HAVE", ALE ,MUST TO HAVE".

W

etycznych, definiujgcych ta-
kie wartoéci, jak szacunek dla
innych, zapobieganie dyskry-
minacji czy mobbingowi.
Kolejnym krokiem w roz-
woju koncepcji zarzgdzania
réznorodno$cig w Polsce byto
wej$cie do Unii Europejskiej
i przyjecie wsp6lnotowego
prawa. W efekcie jako kraj
znaleZli§my si¢ w obszarze

gajg wszystkim pracownikom
w realizacji ich petnego po-
tencjatu zawodowego.
Poczatkowo zmiany w prze-
pisach byty skoncentrowane
przede wszystkim na przeciw-
dziataniu dyskryminacji ze
wzgledu na pte¢, a dopiero
pézniej objety takze inne
aspekty: wiek, rase i orienta-
cje seksualng. Ale to kwestie

réwnego traktowania kobiet
i mezczyzn zdominowaty
pierwsze dzialania, cho¢ defi-
nicjaréznorodno$cirozumia-
najest szerzej, jako ,wszystkie
mozliwe — widoczne i niewi-
doczne, wrodzone i nabyte
-16znice, ale takze podobieri-
stwa wsréd ludzi, takie jak:
pleé, wiek, rasa, pochodzenie
etniczne, niepelnospraw-
no$¢, orientacja seksualna,
religia, miejsce zamieszka-
nia, jezyk, stan cywilny, wy-
ksztalcenie, doswiadczenie
zawodowe i styl zycia”.

ATUTY ROZNIC

Jednak samo pojecie r6z-
norodno$ci jest duzo wezsze
niz zarzadzanie réznorod-
noécig. Empatia i otwarto$é
na nieréwnos$ci i ré6znice
jest niezbedna, ale niewy-
starczajaca, by doprowadzic
do pozytywnych zmian w or-
ganizacji. Zdaniem Iwony
Gieorgijew, liderki Programu
Réznorodno$ci Deloitte, za-
rzadzanie r6znorodnoscia
coraz czeSciej wpisuje sie
w strategie biznesowa firm,
ktére planujg swéj rozwéj.

ANTADVYWHOANI-ONFADYINGI IVIHILVIN



Réznorodnos¢ sie optaca

W iele firm deklaruje, ze idea
roznorodnosci jest im bliska,

ze jest obecna w codziennych dzia-
faniach, ale nie zawsze przekfada sie

to na praktyke. Tymczasem w Providen-
cie réznorodnos¢ jest wpisana w DNA
firmy. Stwarzanie réwnych mozliwosci
rozwoju pracownikom byto od zawsze
naszym priorytetem. Jestesmy firma

o brytyjskich korzeniach i ma to wptyw
na nasza kulture organizacyjna, sposéb
zarzadzania zespotem, relacje z klientami,
dostawcami i catlym otoczeniem ze-
wnetrznym. Jestesmy jedng z pierwszych
firm w Polsce, ktére w 2012 r. podpisaty
Karte Réznorodnosci. Byt to naturalny
krok, bo zarzgdzanie zgodne z zasadami
réznorodnosci nie wynika tylko z pro-
cedur i polityk personalnych, to przede
wszystkim dobra praktyka i przykfad,

ktéry idzie z gory. Nasz zarzad w potowie
sktada sie z kobiet. Odpowiadamy za bar-
dzo wazne obszary dziatania firmy: mar-
keting, sprzedaz, dziat prawny i corporate
affairs. Nie ma miedzy nami rywalizacji,
wspieramy sie i wzajemnie inspirujemy,
co przynosi konkretne korzysci — nowe
pomysty, wieksze zaangazowanie cate-
go zespotu.

Réznorodnosci w pracy sprzyja przede
wszystkim elastyczne podejscie do po-
trzeb pracownika, jednak wymaga ono
wzajemnego zaufania w relacjach
pracodawca-pracownik. Telepraca, czyli
praca zdomu, elastyczny czas pracy,

czyli mozliwos$¢ rozpoczynania i koncze-
nia pracy w okreslonych przedziatach cza-
sowych, to popularne u nas rozwigzania.
Sa utatwieniem dla pracownikéw, ktérzy
majg mate dzieci badz tez inne zobowia-
zania. Sprzyjaja godzeniu pracy z zyciem
prywatnym.

Zasady réznorodnosci sprawdzaja sie nie
tylko w relacjach z obecnymi, ale takze
potencjalnymi pracownikami. W czasie
proceséw rekrutacyjnych stawiamy

na kompetencje i predyspozycje do pracy

na danym stanowisku. Wiek, pte¢ czy
niepetnosprawno$¢ nie maja dla nas
znaczenia przy ocenie kandydata.

Od 10 lat prowadzimy tez program prak-
tyk dla studentéw juz po pierwszym roku
studiow. Wiemy, Ze nie maja doswiadcze-
nia zawodowego, ale chcemy, zeby uczyli
sie razem z nami. Ogromnie nas cieszy,
ze 30 proc. praktykantéw zostaje z nami
na dtuzej. Dobrze sie u nas pracuje, dla-
tego 33 proc. pracownikéw jest z nami
ponad 10 lat, a 61 proc. ponad 5 lat.

To przekiada sie na zaangazowanie

i efektywnos¢ biznesowa.

Réznorodne zarzadzanie ma ogromny
wplyw na zaangazowanie pracownikéw.
Buduje wizerunek dobrego pracodawcy,
ktory dba o rézne obszary pracy: wyma-
ga, ale takze wspiera, sprawiedliwie oce-
nia, nagradza i daje mozliwosci rozwoju.
Wadrazanie réznorodnych rozwigzan

to koniecznos¢, aby osiagnac sukces

w biznesie.

— Nie jest to juz tylko polityka
»niceto have”, ale,,must” —do-
daje Gieorgijew. Oznacza do-
strzeganie réznic pomiedzy
ludZzmi w organizacji oraz
poza nig i Swiadome rozwi-
janie strategii i programoéw,
ktére tworza klimat dla po-
szanowania i wykorzystania
tych réznic na rzecz celéw
biznesowych firmy.

Celem zarzgdzania réz-
norodno$cia jest stworzenie
takiego Srodowiska pracy,
wktérym kazda zatrudniona
osoba bedzie czuta sig szano-
wana i doceniona i w ktérym
bedzie mogta wpelnirealizo-
wac swoj potencjal. Marzena
Strzelczak, dyrektor gene-
ralna Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu, podkresla, ze
w dojrzatych organizacjach
zarzadzanie réznorodnoscig
nie tylko zwieksza poziom
integracji i zaangazowania
pracownikéw, ale przeni-
ka wszystkie obszary ak-
tywnosci firmy, ma wptyw
na jej produkty i ustugi oraz
zwigksza jej innowacyjnos¢.
Przyczynia sie takze do po-
prawy wizerunku i reputacji

przedsiebiorstwa, co z kolei
przeklada sie¢ na wspoétprace
z partnerami biznesowymi,
jak réwniez na ostateczne
decyzje zakupowe klient6w.

Osiaganie korzysci bizne-
sowych to jeden z wymier-
nych atutéw umiejetnego
zarzadzaniaréznorodnoscig.
Szczeg6lnie w obecnej sy-
tuacji gospodarczej i demo-
graficznej. Starzenie sie spo-
leczenstwa, tempo zmian
technologicznych wymu-
szaja na pracodawcach nowe
podejscie do zarzadzania
talentami i kadrami. Budo-
wanie organizacji przyszto-
§ci to priorytet dla prawie
90 proc. szeféw HR i prezesow
firm badanych w ramach ra-
portu Deloitte ,Global Hu-
man Capital Trends 2017".
Jednak tylko kilkana$cie pro-
cent wie, jak to zrobié.

- Wyzwania, ktére stojq
przed firmami, wymagajq
szybkich reakcji, oryginalnych
i innowacyjnych rozwigzan,
a te majq szanse powstawac
tylko wtedy, gdy tworzgq je lu-
dzie o unikalnych talentach,
poglgdach, doSwiadczeniach,

ktérzy w danej firmie czujg sie
zauwazeni i docenieni—doda-
je Georigijew.

Jednak aby w petni korzy-
sta¢ z potencjatu, jaki niesie
ze sobg r6znorodnos$é, nie
wystarczy tworzyé odpo-
wiednie zespoty. — Trzeba
zadbac o powstanie w orga-
nizacji kultury wtgczajgcej,
ktora sprawi, Ze ludzie bedg
aktywnie uczestniczy¢é w dzia-
taniach firmy, w petni wyko-
rzystujgc swoje mozliwosci.
Bedgq czuli, ze sie ich stucha,
szanuje, Ze sq wazni, a przede
wszystkim, ze mogq byc sobg
—uwaza Gieorgijew.

SFORMALIZOWANE
DZIALANIA

Jednym z narzedzi wspie-
rajacych zarzadzanie rézno-
rodnoscig w pracy jest Karta
Réznorodnosci. To europej-
ska inicjatywa, kt6rg wdro-
zylo 16 panstw czlonkow-
skich UE (docelowo ma by¢
we wszystkich krajach Unii),
a podpisato ponad 7 tys. firm
i instytucji publicznych.
W Polsce Karte R6znorod-

noéci od pieciu lat koordy-
nuje Forum Odpowiedzial-
nego Biznesu. W tym czasie
jej sygnatariuszami zostato
prawie 200 firm, organizacji
pozarzadowych oraz jedno-
stek samorzadowych. Karte
podpisali m.in. prezydenci
dwéch miast: Stupska i Po-
znania, ktére dobrowolnie
zobowigzaly sie do wpro-
wadzenia w swoich orga-
nizacjach polityki réwnego
traktowania wszystkich pra-
cownikow oraz przeciwdzia-
tania wszelkiej dyskryminacji
i mobbingowi w pracy.

Firmy nie maja watpliwo-
§ci, jak wazng kwestig jest
umiejetne zarzadzanie r6z-
norodnoscia. Problem w tym,
ze nadal w wielu organiza-
cjach brakuje odpowiednich
rozwigzaniprocedur, ajakie-
kolwiek przypadki zwigzane
z dyskryminacjg czy mobbin-
giem gasi sie jak pozary lub
zamiata pod dywan.

Takie podejscie zwykle pro-
wadzi do sytuacji, ze firmie
grozi utrata najcenniejszych
aktyw6éw — najlepszych pra-
cownikéw. Biorge pod uwage



sytuacje na rynku pracy i woj-
ne o talenty, zarzadzanie r6z-
norodnoscig staje sie wrecz
elementem zarzadzania ryzy-
kiem. Firmom coraz trudniej
jest bowiem pozyskaé bardzo
dobrych pracownikéw, a cza-
sami w ogéle znalez¢ ludzi
do pracy. Niektore z branz sie-
gajag po pracownikéw z Ukra-
iny (np. firmy transportowe,
budownictwo, handel), osoby
starsze czy niepelnospraw-
nych (np. call center). Dla
pokolenia X praca w korpo-
racji byla czesto spelnieniem
marzen. Dzi$ tak nie jest. Pra-
codawcy muszg zaoferowac
pracownikom nie tylko comie-
sieczng pensje i mozliwosci
rozwoju, ale takze takie §rodo-
wisko pracy, ktéry uwzgledni
potrzeby ludzi jako jednostek,
bedzie wspierac ich w godze-
niu ré6l zawodowej i osobistej.
Milenialsi, pokolenie nowych
technologii, szukajg wiec in-
nych wyzwan, np. pracujac
na wtasny rachunek, zaktada-
jac start-upy.

Magdalena Bezulska,

ﬁ

Dziesiec¢ najwazniejszych trendéw
na rynku pracy na $wiecie w 2017 r.
(badanie przeprowadzono wsréd 10 tys. szeféw dziatéw HR i prezesow firm ze 140 krajow)

1. Budowanie organizacji przysztosci (nowe modele i struktury)

- 88 proc. wskazan

2. Kariera i ksztatcenie lideréw i pracownikéw — 83 proc.
3. Pozyskiwanie talentéw - 81 proc.
4, Do$wiadczenie pracownikéw — 79 proc.
5. Zarzadzanie wynikami - 78 proc.
6. Zmiana modelu przywodztwa - 78 proc.
7. Cyfrowe technologie na ustugach HR - 73 proc.
8. Analityka kadrowa (analiza mozliwosci pracownikéw) - 71 proc.
9. Réznorodnos¢ i integracja - 69 proc.
10. Przysztos¢ pracy (pracownik vs. sztuczna inteligencja) - 63 proc.

Trédto:,, Global Human Capital Trends 2017. Zmiana zasad w erze cyfryzacji” Deloitte.

ELASTYCZNE
ZASADY

Wsréd najwazniejszych
dzialain podejmowanych
przez firmy na rzecz roz-
norodnosci warto wskazac
na: wigczenie tematyki réz-
norodno$ci w dokumenty

strategiczne firmy, systemy
etyczne; wprowadzenie za-
sad rekrutacji (réznorodny
sktad komisji), ktére wyelimi-
nujg wptyw nieuswiadomio-
nych stereotyp6ow na procesy
decyzyjne. W firmie Ikea wy-
korzystywany jest komunikat
»badZ z nami, bedac sobg”,

ktéry oznacza, ze r6znorod-
no$¢ wéréd potencjalnych
pracownikow jest dla fir-
my wartos$cia.
Dodatkowym krokiem
dousprawnienia zarzadzania
réznorodnoscig jest tworze-
nie programoéw rozwojowych
skierowanych do wybranych
grup pracowniczych oraz
dotyczacych zarzadzania
zespolami miedzypokole-
niowymi. Kluczowa w obec-
nych realiach jest gotowo§é
firmy na wprowadzanie
mozliwos$ci pracy z domu
(to rozwigzanie moze by¢
w szczegblnosci pomocne
dla kobiet w cigzy, mtodych
mam, 0s6b chorujgcych) oraz
zgodana elastyczny czas pra-
cy (ruchome godziny rozpo-
czynania i koriczenia pracy).
Z takiej oferty beda zadowo-
leni zaré6wno pracownicy
pokolenia X, jak i milenialsi,
dlaktérych coraz wazniejsze
jest zachowanie réwnowagi
miedzy zyciem prywatnym
a zawodowym. Nie bez zna-

ﬂ

dyrektor HR Grupy Veolia
w Polsce

Rozwijamy kompetencje

Dostrzeienie i odpowiednie zarza-
dzanie réznorodnoscia pozwala

na stworzenie takiego srodowiska pracy,
w ktérym kazda zatrudniona osoba, bez
wzgledu na wiek, pte¢ czy swoje poglady
czuje sie szanowana i doceniana, i w kté-
rym moze w petni wykorzystaé swoj
potencjat. Grupa Veolia dziata w Polsce
w 75 lokalizacjach i naleza do niej spotki
o réznej specyfice dziatalnosci, w ktérych
pracujg osoby na réznych stanowiskach

i w réznych zawodach. Zalezy nam

na spéjnym i dopasowanym do wszyst-
kich grup pracownikéw systemie szkoler
oraz programéw rozwojowych.

Szkolenia dostosowane sg zaréwno do sta-
Zu pracy w organizacji (adaptacja, szkole-
nia z wartosci, mentoring), jak tez do typu
zajmowanego stanowiska, rodzaju wyko-
nywanych zadan. Proponujemy zaréwno
szkolenia specjalistyczne i techniczne, za-
rzadzanie projektami czy szkolenia dla me-

nedzeréw. Maja one charakter stacjonarny
lub wyjazdowy. Pracownicy moga tez bra¢
udziat w programach rozwojowych i szko-
leniach organizowanych przez inne firmy
nalezace do Grupy Veolia na $wiecie.
Mapa polskich i ogélnoswiatowych pro-
graméw rozwojowych Grupy Veolia jest
sukcesywnie wzbogacana, w miare poja-
wiania sie kolejnych potrzeb zwigzanych
z aktualna sytuacja wewnetrzng Grupy
oraz otoczeniem biznesowym. Wierzymy,
ze potencjat i motywacja pracownikéw
do rozwijania kluczowych dla Veolii kom-
petencji zawodowych i osobistych w po-
faczeniu z zaangazowaniem finansowym
oraz organizacyjnym spotek przyniosa
wymierne korzysci. Dzigki temu nasze
spotki w Polsce umacniaja swoja pozycje
rynkowg i buduja wspdlna kulture orga-
nizacyjng opartg na uniwersalnych war-
tosciach firmy, a pracownicy podnosza
swoje kwalifikacje i rozwijaja kompeten-
cje zawodowe.

Rozwéj pracownikéw potaczony

ze wspieraniem réznorodnosci jest jed-
nym z kluczowych elementdw strategii
Grupy Veolia w Polsce. Od kilku lat pra-
cujemy réwniez nad silng reprezentacja
kobiet wsréd menedzeréw, od 2014 r.

wskaznik ten wzrést z 23 do 31 proc.
Mamy swiadomos¢, ze rozwijanie kom-
petencji pracownikéw nie koniczy sie na
udziale w szkoleniach czy warsztatach,
ale jest to proces ciggty, budujacy kulture
dzielenia sie wiedzg i dobrymi prakty-
kami. Niezwykle istotne jest rowniez
zaangazowanie pracownikéw w Program
Wolontariatu Pracowniczego i inne
dziatania spoteczne inspirowane i koor-
dynowane przez Fundacje Veolia Polska.
Wolontariusze z naszych spétek dziataja
charytatywnie, z potrzeby serca, na rzecz
organizacji pozarzadowych i instytucji
publicznych, dzielac sie swoim czasem
oraz umiejetnosciami i wiedza. Veolia,
jako pracodawca, oraz Fundacja, jako
organizator wolontariatu, umozliwiajg im
udziat w tych dziataniach poprzez wspar-
cie finansowe i organizacyjne. W ramach
autorskiego programu Fundacji skiero-
wanego do 0s6b bez pracy 70 proc. jego
uczestnikéw korzystajacych z pomocy
doradcoéw wskazanych przez Fundacje
podjeto prace lub zatozyto whasne firmy.

@ veoua

ANFADYWHO4NI-ONFADYINGI IVIYILYN



taczymy pokolenia

Wobliczu wyzwan wspotczesnego
$wiata, takze wyzwar spotecznych
i demograficznych, firma rozwijajaca

sie w sposdb zrownowazony musi dbac
o réznorodnos$¢ kompetencji i talentéw
swoich pracownikéw. Dzi$ na rynku
pracy spotyka sie kilka pokolen, a kazde
z nich posiada inne zalety i ma zréznico-
wane oczekiwania. Jak pokazuja badania,
do 2025 r. pokolenie milenialséw moze
stanowi¢ nawet 75 proc. wszystkich pra-
cownikéw. Dlatego jednym z kluczowych
dziatan firmy w aspekcie zarzadzania
zasobami ludzkimi jest przygotowanie
do wspélnego funkcjonowania na réz-
nych szczeblach organizacji oséb, kt6-
rych kultura i podejscie do kariery zawo-
dowej zdecydowanie réznia sie od tych
charakterystycznych dla pokolenia X czy
baby-boomers. Aby odpowiednio zarza-
dza¢ ich wspélna praca, Grupa Zywiec
potozyta nacisk na integracje miedzypo-
koleniowa w organizacji.

W ramach Programu Rozwoju Talentéw
juz po raz drugi przeprowadzone zostaty
warsztaty umozliwiajace pracownikom
zrozumienie potencjatu, jaki daje tacze-
nie umiejetnosci, pogladéw i doswiad-
czer 0s6b w réznym wieku. Uczestnicy
warsztatéw starali sie wzajemnie zrozu-
mie¢, co cennego jest w kazdym poko-
leniu, czego moga sie od siebie nauczyc,
a takze jakie zachowania s3 dla nich nie-
zrozumiate. Jednoczesnie — w grupach

{| Y—
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zréznicowanych wiekowo - wspélnie
rozwigzywali zadania biznesowe i wy-
konywali ¢wiczenia, co pozwalato im
poznac inne do nich podejscia. Owocem
tych warsztatow stat sie Kodeks Wspot-
pracy Miedzypokoleniowej, ktéry ma
uczyc, jak efektywnie wspotpracowac

i budowac nowe relacje. To istotne,

bo jak pokazaty wyniki ankiety prze-
prowadzonej w firmie, pracownicy do-
strzegaja konieczno$¢ wymiany wiedzy,
doswiadczen oraz budowania otwartej

i przejrzystej komunikacji wewnetrz-
nej. Temu celowi stuzy takze dwuletni
program mentoringowy. Cztonkowie
zarzadu przekazujg swoje doswiadcze-
nia menedzerom, a ci z kolei stazystom,
ktérzy tworza w firmie kadre mtodych
talentéw. Firma nie koncentruje sie tylko

Pracownicy Arcyksiazecego Browaru w Zywcu

na menedzerach, ale prowadzi réwniez
Program Train the trainer wéréd pracow-
nikéw dziatéw produkcyjnych.
Wszystkie dziatania Grupy Zywiec wpi-
suja sie w charakter zmieniajacego sie
rynku pracy, ale tez w nowa strategie bu-
dowania wizerunku nowoczesnego pra-
codawcy. Jednym z jej podstawowych
zatozen jest zachecenie miodych ludzi

- poprzez program praktyk i stazy ,Wa-
rzelnia Talentéw” - do pracy w przedsie-
biorstwie, do wspélnego tworzenia i od-
krywania mozliwosci, jakie daje branza
piwowarska i rozwoju zawodowego,
jaki stwarza Grupa Zywiec.

@ Grupa Zywiec

czenia sg tez wszelkie dzia-
tania informacyjne i eduka-
cyjne (np. tworzenie zasad
savoir-vivre'u) wewnatrz or-
ganizacjiipozania.

Komunikowanie rézno-
rodno$ci wigze sig réwniez
z otwarto$cig na uwagi pra-
cownikéw dotyczgce przy-
padkéw dyskryminacji czy
mobbingu w firmie. Powinny
istnie¢ w organizacjach odpo-
wiednie proceduryinarzedzia,
aby pracownicy mogli zgtasza¢
takie problemy i by mieli przy
tym pewnosé, ze firmy te zgto-
szenia rozpatrzg.

DOBRE PRAKTYKI

Po pieciu latach od wpro-
wadzenia w Polsce Karty R6z-
norodno$ci doSwiadczenia
firm w obszarze zarzadzania

ré6znorodnos$cig sg bardzo
duze. Jak pokazaly badania
FOB z 2016 r., najwazniejsze
dla sygnatariuszy sg kwestie:
réwnosci pici w miejscu pra-
cy (95 proc. wskazan) i nie-
pelnosprawnosci (80 proc.
wskazan).

Ciekawym projektem skie-
rowanym do kobiet na stano-
wiskach kierowniczych i za-
rzadczych jest Klub SheXO
zainicjowany w firmie do-
radczej Deloitte. To prze-
strzent do budowania relacji
i wspierania sie kobiet w biz-
nesie. Dzieki networkingowi
powstal program cross-men-
toringowy, ktéry taczy firmy
i wspiera rozwéj kobiet z po-
tencjatem. Co roku w spo-
tkaniach Klubu SheXO, ktéry
dziata takze w o$miu krajach

Europy Srodkowej, uczestni-
czy ponad tysigc kobiet. Fir-
ma farmaceutyczna Sanofi
promuje réwnouprawnienie
worganizacji wramach prak-
tyki Gender Balance, a efek-
tem dzialan inicjatywy Wo-
men@HPE we wroctawskim
Hewlett-Packard Enterprise
jest rosngca rola kobiet w or-
ganizacji. Obecnie stanowig
one 70 proc. pracownikéw
tego centrum.

Réwnie znaczaca kwestig
w zarzadzaniu réznorodno-
§cig jest niezgoda na dyskry-
minacje zwigzang z niepetno-
sprawnoscia. Projekt PwC Bez
Barier dgzy do wyréwnywa-
nia szans u studentéw z nie-
pelnosprawno$ciami, ktérzy
wkraczajg na rynek pracy.
Firma zacheca ich do udziatu

w stazach, aby przelamac ich
obawy i zmniejszy¢ bariery
dotyczace wspbipracy wsréd
swoich pracownikéw.
Podobny cel przySwiecat
organizatorom programu
»Zdrowie na tak” w Orange
Polska, ktéry skierowany jest
do pracownikéw z niepelno-
sprawno$ciami. Program jest
czes$cig Akademii Witalno§ci
Orange, utworzonej w trosce
o dobrostan pracownikow.
Jednym z zadan jest podno-
szenie poziomu §wiadomosci
pracownikéw o obecnosci
w miejscu pracy 0séb z nie-
pelnosprawnos$ciami oraz
stworzenie przyjaznego Sro-
dowiska pracy uwzglednia-
jacego ich potrzeby. ,Wiemy,
ze s3 WSROD nas — chcemy,
zeby byli Z NAMI” ~ to ha-
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sto przewodnie kampanii.
Orange Polska wspolpracuje
takze z firmami spoteczny-
mi (zatrudniajgcymi osoby
z niepetnosprawno$cia-
mi), ktére swiadcza ustugi:
ochrony, sprzatania czy te-
lefonicznej obstugi klienta
w call center.

Innym ciekawym na ska-
le miedzynarodowg projek-
tem jest utworzenie spoét-
dzielni socjalnej DALBA
z Pucka, ktérej pracownicy
- osoby po szkole specjalnej
lub rehabilitacji zawodowej
- w ramach dziatalno$ci go-
spodarczej prowadzg ustu-
gi komunalne oraz buduja
pierwszy w Polsce, a sz6sty
na Swiecie, Browar Spét-
dzielczy. Aktywne dzialania
zawodowe i wejscie z pro-
duktami browarniczymi
na rynek korzystnie wpty-
waja na poprawe jakosci zy-
cia pracownikéw.

POLE DO POPISU

Kolejnym waznym dla sy-
gnatariuszy Karty aspektem
jest zarzadzanie wiekiem.
Az 79 proc. badanych przez
FOB mtodych pracownikéw
uwaza to za wazny dla nich
i dla firmy temat. Jest on
réwnie istotny dla 76 proc.
os6b starszych i doswiad-
czonych. W takich firmach
jak Carrefour Polska, gdzie
pracuja cztery generacje,
a$rednia wieku wynosi 39 lat,
dialog pokoleniowy jest pod-
stawg w codziennej pracy.
W ramach projektu Comex
Shadows dyrekcja wykonaw-
czaimlodzi pracownicy z po-
kolenia Y z r6znych dzialow
biznesowych konsultujg klu-
czowe dla firmy decyzje. Do-
brakomunikacjaiwspétpraca
miedzypokoleniowa sg waz-
ne takze dla Henkel Polska
i Grupy Zywiec, gdzie wiek-
szo§¢ zatrudnionych w pro-
dukcji to osoby z duzym do-

$wiadczeniem, ktérym dziela
sie zmlodymi pracownikami.

Jak pokazuje badanie FOB,
najmniej firm podejmuje
tematy dotyczace orienta-
cji seksualnej (44 proc.) czy
przekonan osobistych i re-
ligijnych (47 proc.). Jednak
zdaniem Marzeny Strzel-
czak z FOB dane dotyczace
najmniej powszechnych
tematéw w zarzgdzaniu
r6znorodno$cia sg i tak nad-
miernie optymistyczne.
- Wynikajq raczej z edukacji
respondentow, ich rosng-
cej Swiadomosci, poczucia,
Ze to sq wazne sprawy niz
z rzeczywistych dziatari—wy-
jasnia Strzelczak. Praktyka
dowodzi, ze tematy doty-
czace orientacji seksualnej
czy religii sq bardzo rzadko

wej powstata wewnetrzna
grupa LGBT Open Network
(skupiajaca takze osoby he-
teroseksualne), ktérej celem
jestwspieranie pracownikéw
o innej orientacji seksualnej.
Z kolei grupa pracownikéw
RBS Rainbow Network ak-
tywnie uczestniczy w Para-
dzie Réwnosci i wspdlpra-
cuje z organizacjami: Mito§¢
Nie Wyklucza, Replika i Wo-
lontariat Ré6wnoSci. Ale sg
i takie firmy - jak pokazujg
badania Fundacji LGBT Bu-
siness Forum — ktére uwaza-
ja, Ze ,u nas nie ma takiego
problemu” lub ,Ze stracg
klientéow, jesli pokaza,
Ze sa pozytywnie nastawieni
na osoby LGBT”.
Doceniajac dobre prak-
tyki, eksperci zajmujacy sie

ROZNORODNOSC TO NIE TYLKO KWESTIA

PLCl, ORIENTACJI SEKSUALNEJ CZY WIEKU.

ALE TEZ POGLADOW | POMYStOW, KTORE
MAJA SZANSE WSPOLISTNIEC W FIRMIE.

WV

podejmowane i mato obecne
w miejscach pracy w Polsce.
Sytuacja moze sie diame-
tralnie zmieni¢, bo rzeczy-
wisto$§¢ wokét nas jest dale-
ka od otwarto$ci na inno§¢
iré6znorodno$c¢ w spoteczen-
stwie. W internecie przyby-
wa nienawistnych wypo-
wiedzi wobec emigrantéw,
0s6b o innym kolorze skory,
innym wyznaniu, przeko-
naniu politycznym i orien-
tacji seksualnej. Nie brakuje
jednak firm, ktére wilgczaja
sie w akcje na rzecz oséb
LGBT; m.in. firma doradcza
Accenture, Google, firma ba-
dawcza Nielsen, polski od-
dziat Royal Bank of Scotland
(RBS) czy Credit Swiss. W tej
ostatniej instytucji finanso-

Partnerami merytorycznymi raportu s3:

@ Grupa Zywiec
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Deloitte.

odpowiedzialnym biznesem
podkreslajg, Zze nie warto
przeszczepia¢ nawet najlep-
szych rozwigzan z innych
organizacji, bo kazda funk-
cjonuje w innym §rodowisku
iz inng grupa pracownikow.
Najlepiej znalezé co§ dopaso-
wanego do wiasnych potrzeb
i mozliwosci.

- Zdarza sie, ze brak Swia-
domosci, czym jest prawdzi-
we zarzgdzanie rézZnorodno-
Scig oraz budowanie kultury
wiqczajqcej sprawiajq, ze lu-
dzie na starcie odrzucajq lub
negujq sens proponowanych
rozwiqgzar — podkresla Iwo-
na Gieorgijew z Deloitte.
Jej zdaniem czesto chodzi
o zwyczajny ludzki strach
ilek przed czyms$§ nowym,

nieznanym, bo réznorod-
nos¢ to wychodzenie ze stre-
fy komfortu i doS§wiadczanie
odmienno$ci, zmiana istnie-
jacego porzgdku, otwieranie
sie na co$ nowego. R6zno-
rodno$¢ to nie tylko kwestia
pici, orientacji seksualnej
czy tez wieku. Tak naprawde
chodzioréznorodnosé pogla-
déw, mysli i pomystéw, ktére
majg szanse wspolistniec
watmosferze szacunku iwza-
jemnej otwartosci.

W ocenie Marzeny Strzel-
czak z FOB barierg szersze-
go wykorzystywania idei
zarzadzania réznorodno-
$cig w Polsce jest niewiedza,
niezrozumienie, Ze ono stu-
7y kazdemu z nas, bo kazdy
z nas jest odmienny i wy-
jatkowy w tym, jakie sg jego
mocne strony i ograniczenia.
Firmy przysziosci to firmy
otwarte na réznorodnos$¢,
oparte na wilaczajacej kultu-
rze organizacyjnej, czerpiacej
z niej swoja site.

Cho¢ z kazdym rokiem
przybywa firm, ktére wdro-
zyly rozwigzania z zakresu
zarzadzania réznorodnoscis,
wypracowaly kierunki dzia-
tani i wlasne programy, wcigz
jednak istniejq takie, ktére
w tym obszarze nie robig nic.
Warto dodac, Ze od poczatku
2017r. obowigzuje dyrektywa
KE (Dyrektywa 2014/95/UE),
ktéra wprowadza obowia-
zek raportowania polityki
réznorodno$ci stosowanej
w odniesieniu do wladz sp6-
tek (zarzad, rada nadzorcza).
Spé6tki zobowigzane bedg
do raportowania celéw poli-
tyki r6znorodnosci, sposobu
jej realizacji oraz skutkéw.

ZOFIA LESNIEWSKA
WSPOLPRACA
PAULINA KACZMAREK, DELOITTE

W Raporcie wykorzystano przykfady

z,Dobrych praktyk odpowiedzialnego
biznesu w Polsce” wydanych przez FOB.
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